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。 研 究 构 想 (Conceptual Framework)。 


居 危 思 变 ? 工作 不 安全 感 对 创新 行为 的 差异 化 影响 
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(西安 工程 大 学 管理 学 院 , 西安 710048) C 武汉 大 学 经 济 与 管理 学 院 ， 武 汉 430072) 


摘 要 企业 往往 在 员工 管理 和 组 织 创 新 上 处 于 “两 难 困境 ”一 一 难以 提供 稳定 工作 但 又 不 得 不 依赖 员工 实现 
组 织 创 新 ， 这 就 使 得 研究 员工 工作 不 安全 感 对 创新 行为 的 影响 至 关 重 要 。 企 业 员 工 遭 遇 不 同 环境 威胁 带 来 的 
工作 不 安全 感 时 ， 创 新 行为 存在 差异 。 本 文 在 威胁 焦点 下 深化 工作 不 安全 感 概 念 ， 并 基于 “以 变量 为 中 心 ” 和 
“以 人 为 中 心 ” 的 研究 思路 ,探讨 其 对 创新 行为 的 差异 化 影响 过 程 。 首 先 ， 结 合 环境 威胁 来 源 与 主观 感知 ， 把 工 
Peep py es 焦点 工作 不 安全 感 两 个 维度 ， 并 将 编制 测量 量 表 。 其 次 ， 期 望 运 
用 纵向 研究 设计 ， 通 过 分 析 多 时 点 的 员工 -主管 配对 数据 ,基于 情境 调节 焦点 和 工作 激情 的 链 式 中 介 作 用 ， 来 
揭示 岗位 焦点 工作 不 安全 感 对 创新 行为 的 负 向 影响 ,以 及 人 员 焦 点 工作 不 安全 感 对 创新 行为 的 倒 U 型 影响 。 
最 后 ,将 采取 “以 人 为 中 心 ” 的 研究 思路 ， el 将 在 类 型 及 其 对 创新 行为 
的 影响 。 研 究 结果 将 有 助 于 推进 工作 不 安全 感 的 概念 和 效用 研究 ， 也 为 企业 如 何 有 效 促进 创新 提供 对 策 建 议 。 
关键 词 创新 行为 ,工作 不 安全 感 ， 情 境 调节 焦点 ,工作 激情 ,环境 威胁 
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1 问题 提出 2018)。 数 字 化 时 代 无 论 是 技能 水 平 低 的 岗位 (例如 
司机 、 安 全 员 、 清 洁 工 、 营 业 员 和 收银 员 等 )， 还 
现代 社会 中 组 织 和 员工 面临 不 断 增长 的 威 ao 

胁 改变 和 挑战 (Huang et al., 2017; Schaufeli, 2016; 能 化 的 岗位 (网 如 信行 相 中， FEIN EEE 
Wu et al., 2020) 工作 难以 长 期 持续 已 成 为 当今 分 析 师 和 管理 者 等 )， 都 越 来 越 容 易 失 业 。 此 外 ， 
— > i á = > E nN se TE H corte ELE ete 人» 站 
职场 的 普遍 现象 和 突出 特征 (Glambek et al., 2018; oe ee ed 
使 得 组 织 在 结构 变革 和 调整 中 会 将 那些 元 余 、 不 

Hourie et al., 2018)。 尤 其 是 中 国 国 有 企业 在 近 些 a 
合理 、 不 利于 组 织 发 展 的 岗位 取消 。 二 是 员工 自 

年 的 转型 和 变化 过 程 中 , 逐渐 从 身份 管理 向 岗位 m 53 : : 
管理 转 恋 ， 员 工 手 里 的 < 铁 慨 确 * 补 打破， 不 安全 身 处 于 风险 、 未 来 可 能 被 他 人 替代 。 企 业 为 了 在 
EN 激烈 的 竞争 中 生存 ,往往 也 可 能 通过 建设 竞争 性 
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调整 ， 一 些 传统 工作 岗位 正在 逐渐 消失 (Lee et al., ae ie 


前 那么 稳固 。 员 工 需 要 不 断 保持 和 提升 自己 的 工 
作 能 力 ,与 领导 及 同事 保持 良好 的 关系 ， 以 便 保 
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环境 使 得 企业 在 人 员 管 理 和 创新 方面 陷入 “两 难 
困境 ”: 技术 进步 和 竞争 加 剧 使 得 企业 难以 为 员工 
提供 相对 稳定 的 工作 ,员工 的 工作 安全 感受 到 极 
大 冲击 ; 与 此 同时 , 组 织 核心 竞争 力 的 增强 、 竞 争 
优势 的 提升 又 不 得 不 依赖 于 员工 的 创造 力 和 创新 
行为 。 EXE, 组 织 现 实 管理 情境 较为 复杂 、 管 
理 过 程 呈现 多 样 , 企业 针对 不 同 岗位 的 创新 期 待 
和 要 求 完 全 不 同 : 在 可 能 被 技术 替代 或 即将 消失 
的 工作 岗位 上 , 企业 期 望 员工 在 过 渡 期 间 平 稳 工 
作 、 完 成 任务 , 不 太 关 注 创 新 ; 而 在 未 来 技术 需要 
的 岗位 上 , 企业 期 望 员 工 在 适度 竞争 下 积极 创 
新 、 快 速 推进 技术 迭代 。 相 应 地 ,员工 在 面临 不 
同 威胁 带 来 的 工作 不 安全 问题 时 ， 其 创新 行为 也 
存在 显著 差异 : 一 方面 环境 变化 和 技术 进步 使 员 
工 担心 岗位 逐渐 消失 而 失业 ， 不 太 会 从 事 与 岗 位 
相关 的 创新 以 避免 犯错 遭 到 提前 解雇 ,无 力 回 
天 、 无 心 创 造 ; 而 男 一 方面 组 织 的 竞争 性 氛围 和 
制度 使 员工 担心 自己 被 他 人 替代 , 会 努力 尝试 通 
过 创新 行为 来 提升 个 体 绩效 或 获得 领导 的 青睐 
积极 创新 、 试 图 留任 。 创 新 行为 本 质 上 具有 双 面 
性 : 一 方面 创新 行为 意味 着 不 确定 性 和 冒险 ( 吴 士 
健 等 , 2020; 张 光 硕 等 , 2021), 个 体 有 可 能 因为 
创新 失败 而 造成 损失 ; 另 一 方面 创新 行为 也 可 能 
带 来 好 的 预期 ,提升 绩效 或 者 作为 “信号 ”引起 领 
导 注 意 而 实现 印象 管理 (Yuan & Woodman, 2010)。 
不 同 威胁 下 的 工作 不 安全 感 使 得 员工 关注 到 创新 
行为 “ 坏 的 ”或 “好 的 ”不 同方 面 ， 进 而 采取 不 同 决 
策 。 在 创新 驱动 和 竞争 加 剧 背 景 下 ， 关注“ 威胁 焦 
点 下 的 工作 不 安全 感 如 何 差 异化 影响 创新 行为 ” 
这 一 主题 具有 至 关 重 要 的 现实 意义 。 

现 有 研究 在 工作 不 安全 感 与 创新 行为 关系 的 
探讨 上 已 经 取得 了 很 好 的 进展 , 但 是 仍然 存在 一 
些 不 足 : (1) 现 有 研究 对 工作 不 安全 感 的 概念 界定 
仅仅 局 限 在 主观 感知 方面 ,忽略 了 不 同 的 威胁 来 
源 。 工 作 不 安全 感 作为 一 种 建立 在 环境 威胁 基础 
上 的 员工 主观 感知 , 与 威胁 的 来 源 有 直接 联系 
(Shoss，2017)， 有 必要 基于 此 作 进 一 步 的 概念 界 
定 和 维度 划分 ， 以 使 概念 本 身 更 加 清晰 。(2) 现 有 
研究 较 多 从 工作 不 安全 感 这 一 整体 构 念 的 “黑暗 
面 ” 或 “光明 面 ” 来 解释 其 与 创新 行为 的 负 向 、 正 向 
及 曲线 相关 关系 ,忽略 了 其 他 的 可 能 性 。 比如， T 
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如 ,关系 的 不 一 致 也 可 能 是 创新 行为 在 不 同 的 工 
作 不 安全 感 潜在 类 型 中 存在 差异 导致 的 ,Debus 
等 在 其 2020 年 的 最 新 研究 中 倡导 可 以 借助 “以 人 
为 中 心 ”(person-centered) 的 研究 思路 进行 探索 。 
(3) 在 工作 不 安全 感 影 响 创 新 行为 机 理 的 探讨 上 ， 
现 有 研究 较 多 关注 内 在 动机 的 中 介 作 用 ,忽略 其 
他 个 体 动 机 的 存在 。 事 实 上 ， 工 作 不 安全 感 作为 
对 环境 威胁 的 主观 感知 ， 是 情境 相关 因素 在 个 体 
内 心 的 “留影 ” 员工 能 够 通过 所 接收 和 体会 到 的 
组 织 呈现 的 情境 构成 和 线索 ,激活 动机 (情境 调节 
焦点 )、 激 发 情感 (工作 激情 ) 而 影响 创新 。 

BEME, 本 研究 将 基于 企业 现实 情境 ， 探 
讨 威胁 焦点 下 的 工作 不 安全 感 对 创新 行为 的 影响 
机 理 , 为 管理 者 如 何 有 效 管理 员工 的 工作 不 安全 
感 、 激 发 其 创新 行为 提供 有 价值 的 理论 指导 。 我 
们 将 通过 回答 以 下 几 个 相关 问题 来 提供 较为 系统 
的 思考 : 第 一 ,考虑 环境 威胁 来 源 、 关 注 威胁 焦 
点 的 工作 不 安全 感 的 概念 将 如 何 界定 ?其 结构 维 
度 如 何 ? 第 二 ， 工 作 不 安全 感 各 维度 对 创新 行为 
的 影响 是 否 不 同 ? 作用 机 理 如 何 ? 第 三 , 采取 
“以 人 为 中 心 ” 的 研究 思路 ， 探 讨 工作 不 安全 感 的 
潜在 类 型 有 哪些 ?不 同类 型 下 员工 的 创新 行为 是 
否 存在 差异 ? 本 研究 将 基于 扎根 研究 和 问卷 调查 
相 结 合 的 方法 ， 对 上 述 这 些 问 题 进行 探讨 ， 以 期 
从 威胁 来 源 的 本 质 上 推动 工作 不 安全 感 的 概念 研 
究 、 测 量 发 展 及 作用 机 理 探索 ， 帮 助 组 织 和 管理 
者 更 全 面 、 更 深入 的 理解 和 干预 ,从 而 实现 组 织 
目标 。 


2 国内 外 研究 现状 及 发 展 动态 分 析 


21 工作 不 安全 感 的 概念 和 结构 

Greenhalgh 和 Rosenblatt (1984) 最 早 提出 工作 
不 安全 感 的 概念 ,将 其 定义 为 “在 具有 威胁 的 工 
作 情 境 下 ,对 保持 工作 连续 性 感知 到 的 无 能 》 
Fy”. de Witte (1999) 认 为 工作 不 安全 感 是 “关于 未 
来 工作 持续 存在 的 整体 考虑 ”"。Shoss (2017) 将 工 
作 不 安全 感 定义 为 一 种 关于 目前 所 经 历 的 雇佣 的 
持续 性 和 稳定 性 所 感知 到 的 威胁 。 虽 然 不 同学 者 
对 工作 不 安全 感 的 界定 存在 差异 , 但 是 有 两 个 共 
性 特征 : 一 是 工作 不 安全 感 是 一 种 主观 性 体验 (de 
Witter, 1999; HH=%, 2007; 马 冰 等 ，2022), 不 


作 不 安全 感 各 维度 与 创新 行为 间 相 关 性 可 能 不 同 ， 
有 必要 分 维度 进一步 探讨 (Sverke et al., 2002)。 再 


同 于 客观 上 实际 性 质 的 工作 失去 (Ma et al., 2014, 
2016); 二 是 工作 不 安全 感 面 向 的 是 未 来 可 能 产生 


chinaXiv:202303.09756v1 


ChinaXiv 合 作 期 刊 


第 11 期 马 冰 等 : 居 危 思 变 ?工作 不 安全 感 对 创新 行为 的 差异 化 影响 2383 
的 威胁 。 并 非 所 有 预期 的 或 潜在 的 工作 事件 都 会 究 发 现 中 等 工作 不 安全 感 水 平 下 员工 的 创造 力 最 


导致 不 安全 感 ， 只 有 那些 可 能 有 害 或 造成 损失 的 
事件 才 会 引发 不 安全 感 。 工 作 不 安全 感 研 究 事实 
上 是 关于 员工 如 何 感知 和 回应 “想象 的 损失 ”的 研 
究 。 可 见 ， 工作 不 安全 感 虽 然 是 一 种 主观 感知 现 
象 , 但 是 这 些 感知 是 建立 在 环境 威胁 基础 上 的 ， 
与 环境 威胁 的 联系 对 深入 理解 工作 不 安全 感 有 非 
常 重要 的 作用 。 

关于 工作 不 安全 感 的 结构 维度 ， 有 单 维 和 多 
维 构 念 两 种 观点 (Sverke et al., 2002)。 单 维 构 念 的 
观点 笼统 地 将 工作 不 安全 感 视 为 一 种 对 工作 失去 
的 感知 (Ma et al., 2019; Selenko et al., 2017)。 支 持 
“二 维 说 ”的 观点 分 别针 对 “工作 失去 ”和 “主观 感 
知 ” 做 了 细致 分 析 并 划分 出 两 个 维度 : 数量 性 和 质 
量 性 工作 不 安全 感 (Hellgren et al., 1999; R 等 ， 
2016) 、 认 知 和 情感 工作 不 安全 感 (Jiang & Lavaysse, 
2018; 杨 付 等 , 2019)。 但 是 , 已 有 研究 在 概念 分 
析 和 维度 划分 上 忽略 了 造成 工作 不 安全 的 环境 威 
胁 来 源 。Jacobson 和 Hartley (1991) 指 出 ， 影 响 工 


高 ， 杨 付 和 张丽华 (2012) 的 研究 表明 团队 适度 水 
平 的 工作 不 安全 氛围 下 员工 创新 行为 最 高 。 

以 往 关 于 工作 不 安全 感 与 创新 行为 的 研究 ， 
主要 是 在 “以 变量 为 中 心 ” 的 研究 思路 下 将 工作 不 
安全 感 作为 一 个 整体 概念 进行 研究 ， 关注 的 只 是 
工作 岗位 处 于 不 安全 这 种 情况 ,忽视 了 造成 工作 
不 安全 的 威胁 还 可 能 来 自 员工 自身 处 于 风险 中 。 
不 同 威胁 来 源 导 致 的 工作 不 安全 感 可 能 会 对 创新 
行为 产生 不 同 影响 ， 有 必要 后 续 通 过 分 维度 进行 
更 加 细致 、 深 入 的 研究 。 此 外 ,Debus 等 (2020) 号 
召 工 作 不 安全 感 领域 的 研究 要 关注 “以 人 为 中 心 ” 
的 研究 思路 ,通过 注意 个 体 的 差异 性 来 分 析 不 同 
亚 群 体 的 工作 不 安全 感知 特征 ,以 及 不 同 亚 群体 
中 结果 变量 的 表现 差异 。 事 实 上 ,采用 潜在 剖面 
分 析 方 法 ， 探 索 工 作 不 安全 感 各 个 维度 不 同 水 平 
组 合成 的 亚 群 体 及 其 创新 行为 差异 ， 就 能 够 致力 
于 回答 “ 哪 种 工作 不 安全 感 潜在 类 型 最 能 激发 创 
新 行为 ”从 而 阐明 最 有 利于 创新 行为 出 现 的 情 


作 的 安全 性 的 威胁 可 能 是 独立 于 人 的 , 也 可 能 是 
因 人 而 异 的 。Shoss (2017) 进 一 步 明确 指出 ,工作 
不 安全 感 是 个 体 对 环境 威胁 的 主观 感知 ,这 里 的 
环境 威胁 可 能 是 工作 本 身 处 于 风险 的 威胁 (job at 
risk threats), 也 可 能 是 员工 自身 处 于 风险 的 威胁 
(person at risk threats), Jacobson 和 Hartley, Shoss 
针对 工作 不 安全 感 的 威胁 来 源 的 阐释 和 划分 ， 为 
基于 威胁 焦点 来 研究 工作 不 安全 感 的 概念 和 维度 
提供 了 初步 指导 。 
2.2 ”工作 不 安全 感 与 创新 行为 的 关系 研究 

创新 行为 是 从 创意 产生 到 创意 实现 的 一 系列 
行为 ， 是 员工 在 工作 中 有 意 提 出 新 的 创意 并 付 诸 
一 切实 现 这 些 创意 的 行为 表现 (Kleysen & Street, 
2001)。 已 有 的 关于 工作 不 安全 感 与 创新 行为 的 关 
AMR, 存在 负 向 、 正 向 和 曲线 关系 三 种 不 同 结 
论 。 大 多 数学 者 的 研究 结论 支持 了 工作 不 安全 感 
对 创新 行为 产生 负 向 影响 (de Spiegelaere et al., 
2014; Hootegem et al., 2019; Jiang, 2018; Niesen et 
al., 2018; 朱 朴 义 ， 胡 蓓 ， 2014)。 也 有 学 者 认为 
工作 不 安全 感 可 能 成 为 创新 行为 的 助 推力 ， 例 如 
刘 淑 桢 等 (2019) 基 于 压力 认 知 评价 理论 揭示 了 工 
作 不 安全 感 对 员工 创新 行为 的 正 向 影响 机 制 。 此 
外 ,还 有 学 者 认为 工作 不 安全 感 与 创新 行为 之 间 
FER U 型 关系 ,例如 周 浩 和 龙 立 未 (2011) 的 研 


= 


Hio 可见， 将 “以 变量 为 中 心 “ 和 “以 人 为 中 心 ”两 种 
研究 思路 相互 补充 和 结合 ,能 够 帮助 研究 者 更 
加 系统 、 有 效 地 揭示 工作 不 安全 感 与 创新 行为 的 
关系 。 

2.3 ”工作 不 安全 感 影响 创新 行为 的 作用 机 理 
早期 研究 较 多 关注 工作 不 安全 感 对 创新 行为 
的 负面 效应 并 探讨 中 间 的 作用 机 理 ， 新 近 的 研究 
开始 注意 到 工作 不 安全 感 “光明 面 * 的 存在 , 诸如 
工作 不 安全 感 会 带 来 工作 重 塑 进而 影响 创新 行为 
(XU 等 , 2019)， 或 者 会 促进 员工 的 现场 非 正 
式 学 习 来 正 向 影响 员工 创造 力 ( 陈 明 淑 ， 周 子 旋 ， 
2020)。 

以 往 研 究 在 中 介 机 理 的 探讨 上 较 多 关注 组 织 
承诺 、 紧 张 情绪 、 工 作 投入 、 心 理 契约 破裂 、 自 
我 效能 感 、 心 理 资本 等 个 体 情感 和 态度 反应 ,对 
基于 个 体 动 机 探讨 二 者 关系 的 研究 比较 有 限 且 仅 
聚焦 在 内 在 动机 上 。 周 洗 和 龙 立 荣 (2011) 的 研究 支 
持 内 在 动机 在 工作 不 安全 感 与 创造 力 的 倒 U 型 关 
系 间 起 中 介 作 用 。 张 勇 和 龙 立 荣 (2013) 的 研究 表明 
工作 不 安全 感 会 通过 负 向 影响 创新 自我 效能 进而 
对 创造 力 产 生 显著 的 负 向 影响 。 工 作 不 安全 感 会 
挫败 员工 的 心理 需求 进而 降低 内 在 动机 (van den 
Broeck et al., 2014; Vander Elst et al., 2012)。 但 是 ， 
员工 之 所 以 从 事 创新 行为 并 非 只 是 由 内 在 动机 决 
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定 ， 也 可 能 与 对 创新 行为 结果 的 预期 相关 (Yuan 
& Woodman，2010)， 或 者 因 环境 线索 激活 情境 调 
节 焦 点 而 产生 ( 王 娟 等 , 2020; 吴 士 健 等 , 2020)。 
因此 有 必要 基于 其 他 个 体 动机 更 深入 的 打开 工作 
不 安全 感 对 创新 行为 的 影响 过 程 。 
2.4 ”研究 不 足 与 发 展 动态 

现 有 研究 针对 工作 不 安全 感 的 构 念 、 工 作 不 
安全 感 对 创新 行为 的 影响 及 具体 作用 机 理 均 作 了 
一 些 有 意义 的 探讨 , 但 是 还 存在 以 下 不 足 ， 需 要 
进一步 的 深入 探讨 。 

() 对 工作 不 安全 感 构 念 本 身 的 理解 有 限 ， 聚 
焦 主 观感 知 而 忽略 了 环境 威胁 。 已 有 文献 对 工作 
不 安全 感 的 理解 往往 仅 限于 裁员 、 并 购 、 技 术 变 
革 、 组 织 重组 等 造成 的 工作 岗位 的 可 能 失去 ,对 
工作 岗位 存在 而 人 员 没 法 继续 留任 这 种 情形 下 的 
不 安全 感 的 理解 非常 缺失 。 因 此 ， 有 必要 与 环境 
威胁 相 联系 、 基 于 威胁 焦点 来 进行 工作 不 安全 感 
的 概念 界定 和 维度 划分 ， 这 将 对 基于 本 质 理解 探 
索 这 一 现象 起 到 非常 重要 的 作用 。 

(2) 关 于 工作 不 安全 感 对 创新 行为 的 影响 ,， 现 
有 研究 结果 存在 不 一 致 。 不 同 于 早期 研究 关注 工 
作 不 安全 感 对 创新 行为 的 负 向 影响 ,近期 的 研究 
逐渐 认识 到 “光明 面 ?效应 的 存在 ， 将 其 视 为 “ 双 丸 
剑 ?” 而 对 创新 行为 产生 复杂 影响 。 以 往 研 究 较 多 将 
工作 不 安全 感 作 为 一 个 整体 构 念 来 探讨 ， 而 事实 
上 不 同 维度 对 创新 行为 产生 的 影响 可 能 不 同 。 因 
此 ， 有 必要 关注 工作 不 安全 感 的 “黑暗 面 ” 和 “光明 
面 ”， 分 开 不 同 维度 来 系统 探讨 其 对 创新 行为 产 
生 的 差异 化 影响 ,以 便 对 现 有 研究 做 出 进一步 的 
完善 和 发 展 。 

(3) 工 作 不 安全 感 影响 创新 行为 的 作用 机 理 研 
究 不 够 全 面 , “黑箱 ”有 竺 深入 打开 。 已 有 学 者 通过 
内 在 动机 探讨 了 工作 不 安全 感 对 创新 行为 的 作用 ， 
但 事实 上 ， 这 一 过 程 中 的 员工 心理 动机 有 可 能 
为 复杂 。 作 为 对 环境 威胁 的 主观 感知 ， 工 作 不 安 
全 感 是 情境 相关 因素 在 个 体内 心 的 “留影 ” 员工 
会 通过 所 接收 和 体会 到 的 组 织 呈 现 的 情境 构成 和 
线索 来 激活 情境 调节 焦点 ,激发 相应 的 工作 激情 


取 “ 以 变量 为 中 心 ”的 传统 思路 进行 ， 需 要 “以 人 为 
中 心 * 的 研究 思路 来 弥补 其 局 限 。“ 以 变量 为 中 心 ” 
的 研究 思路 是 基于 样本 平均 水 平 的 数据 得 出 研究 
结论 , 在 了 解 变量 整体 特征 基础 上 能 够 揭示 不 同 
变量 之 间 的 相互 作用 关系 。 然 而 ,这 种 研究 思路 
没有 注意 到 个 体 的 差异 性 ,无 法 了 解 不 同 亚 群体 
的 工作 不 安全 感知 特征 ， 以 及 不 同 亚 群体 中 结果 
变量 的 表现 差异 ， 这 就 需要 “以 人 为 中 心 ” 的 个 体 
中 心 法 研究 来 补充 。 因 此 ， 有 必要 响应 Debus 等 
(2020) 的 倡导 , 运用 洪 在 剖面 分 析 探 讨 工 作 不 安 
全 感 潜在 类 型 及 对 创新 行为 的 影响 ， 弥 补 以 往 研 
究 的 局 限 。 


3 ”研究 构想 


本 文 拟 开展 3 项 相互 关联 的 子 研究 ， 整 体 研 
究 思路 和 框架 如 图 1 所 示 。 首 先 ， 考虑 环境 威胁 
来 源 、 基 于 威胁 焦点 来 界定 工作 不 安全 感 的 概念 ， 
分 析 其 结构 维度 并 编制 测量 量 表 。 其 次 , 基于 “ 情 
境 感知 一 一 动机 激活 一 一 情感 激发 一 一 行为 产生 ” 
这 一 研究 主线 ， 全 面 探讨 工作 不 安全 感 各 维度 如 
何 通过 激活 动机 (情境 调节 焦点 ) 带 来 情感 反应 ( 工 
作 激情 )， 进 而 对 创新 行为 产生 差异 化 的 影响 。 调 
节 焦 点 分 为 特质 调节 焦点 和 情境 调节 焦点 两 类 ， 
这 里 我 们 关注 的 是 情境 调节 焦点 这 一 短期 、 当 前 
的 调节 焦点 ( 曹 元 坤 ， 徐 红 丹 ，2017)。 基 于 调节 焦 
点 理论 (Higgins, 1997), 情境 调节 焦点 是 一 种 能 够 
被 情境 线索 所 激发 的 个 体 心理 状态 ( 曹 元 坤 ， 徐 红 
丹 ，2017)。 工 作 不 安全 感 作 为 对 环境 威胁 的 主观 
感知 ， 是 情境 相关 因素 在 个 体内 心 的 “留影 ” 能 
够 激活 员工 的 情境 调节 焦点 ,激发 工作 激情 ， 进 
影响 创新 行为 ,最 后 , 采取 “以 人 为 中 心 ” 的 研究 
思路 ,运用 潜在 剖面 分 析 方 法 探讨 工作 不 安全 感 
的 潜在 类 型 及 其 对 创新 行为 的 影响 ， 进 而 为 现实 
中 管理 者 提供 能 够 针对 性 的 进行 分 类 管理 和 有 效 
干预 的 建议 和 策略 。 
3.1 研究 1: 威胁 焦点 下 的 工作 不 安全 感 研 究 

工作 不 安全 感 是 客观 环境 威胁 与 个 体 主 观感 
受 共同 作用 的 结果 。 然 而 ,以 往 研 究 仅 注意 到 不 


进而 影响 创新 行为 。 因 此 ， 有 必要 探讨 动机 (情境 


影响 创新 行为 过 程 中 的 链 式 中 介 作 用 ， 有 效 打 开 
影响 机 理 这 一 “黑箱 ”。 
(4) 目 前 工作 不 安全 感 相关 研究 只 是 单一 的 采 


安全 感 是 员工 的 主观 感知 ， 却 忽略 了 这 种 感知 事 
实 上 是 与 客观 的 环境 威胁 相关 的 (Shoss, 2017; 杜 
WE 等 ,2019)。 为 了 更 加 深入 的 了 解 工作 不 安全 感 
的 本 质 并 对 其 进行 有 效 管理 ， 有 必要 将 环境 威胁 
纳入 到 这 一 概念 中 ,考虑 环境 威胁 来 源 、 基 于 威 
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! 工作 不 安全 感 维度 


* 岗 位 焦点 工作 不 安全 感 | 
| | * 人 员 焦点 工作 不 安全 感 | | 


Ht ak a a aa eae cae 


研究 3 | 工作 不 安全 感 潜在 类 型 


图 1 研究 思路 和 框架 


胁 焦点 对 构 念 本 身 进行 重 塑 。 因 此 , 研究 1 将 界 
定 威胁 焦点 下 的 工作 不 安全 感 的 概念 、 探 索 其 维 
度 并 编制 相应 的 测量 量 表 。 
3.1.1 威胁 焦点 下 的 工作 不 安全 感 的 概念 界定 
本 研究 所 关注 的 威胁 焦点 下 的 工作 不 安全 感 ， 
不 再 是 笼统 地 探讨 员工 对 失去 工作 的 主观 感受 ， 
而 是 将 主观 感受 与 环境 威胁 来 源 相 关联 。 因 此 ， 
在 概念 界定 方面 ,首要 的 问题 是 思考 威胁 来 源 ， 即 
威胁 都 来 自 哪 里 ? Greenhalgh 和 Rosenblatt (1984) 
是 为 数 不 多 在 概念 界定 中 明确 提 及 “威胁 ”的 学 者 ， 
将 工作 不 安全 感 界定 为 “在 具有 威胁 的 工作 情境 
下 ,对 保持 工作 连续 性 感知 到 的 无 能 为 力 ”， 遗 憾 
的 是 , 他 们 并 没有 指出 威胁 有 可 能 是 什么 。Jacobson 
All Hartley (1991) 提 及 ， 影响 工作 安全 性 的 威胁 可 
能 是 独立 于 人 的 ， 即 不 管 谁 来 做 这 份 工作 , 工作 
岗位 本 身 是 处 于 风险 的 ; 也 可 能 是 因 人 而 异 的 ， 
即 尽 管 工作 岗位 本 身 还 在 , 但 是 有 些 员工 却 被 迫 
不 能 继续 从 事 该 工作 。Shoss (2017) 进 一 步 指出 ， 
威胁 来 源 可 能 是 工作 岗位 本 身 处 于 风险 或 者 员工 
自身 处 于 风险 。 在 前 期 调研 中 , 已 通过 微 信 语 音 
通话 或 面谈 方式 对 西安 、 广 州 、 武 汉 、 北 京 等 地 
15 名 员工 进行 初步 访谈 , 员工 谈 及 的 环境 威胁 正 
好 印证 了 上 述 学 术 观 点 : 例如 提 及 经 济 萧 条 、 行 
业 变 化 、 技 术 改 进 等 社会 环境 变化 或 组 织 变 革 、 
架构 调整 等 组 织 战略 选择 可 能 带 来 工作 岗位 的 消 
K; 提 及 竞争 性 文化 和 氛围 、 严 敬 的 绩效 考核 政 
策 、 差 异化 的 领导 成 员 关 系 等 组 织 内 部 原因 可 能 
带 来 自己 不 再 继续 从 事 该 岗位 工作 。 此 外 ， 随 后 
在 武汉 地 区 收集 的 58 份 开放 式 问 卷 中 ， 有 部 分 员 


工 提 及 中 国 国有 企业 在 规范 化 管理 过 程 中 ， 从 以 
往 随意 的 * 因 人 设 岗 ” 向 更 加 科学 的 “定岗 不 定 人 ” 
转变 , 使 得 以 前 设立 的 某 些 岗位 逐步 被 取消 ， 造 
成 部 分 工作 岗位 的 消失 ; 而 “定岗 不 定 人 ”“ 因 岗 
设 人 ”原则 也 使 得 企业 在 人 员 配 置 上 要 求 员工 能 
力 素 质 要 与 岗位 任职 资格 相 匹 配 ， 用 人 机 制 从 
“死水 ”转变 为 “活水 ” 即便 岗位 存在 人 员 也 不 再 
稳固 , 能 上 能 下 、 能 进 能 出 , 灵活 多 变 、 优 胜 劣 汰 。 
借鉴 学 者 们 的 两 种 威胁 来 源 划 分 并 结合 前 
人 的 概念 界定 ， 本 研究 将 工作 不 安全 感 界定 为 : 
个 体 受 到 环境 威胁 影响 而 对 保持 工作 连续 性 感知 
到 的 无 能 为 力 的 主观 体验 ， 即 对 未 来 一 定时 期 内 
组 织 环境 变化 导致 当前 工作 岗位 不 复 存在 (工作 
岗位 处 于 风险 )、 或 者 工作 岗位 仍 在 而 自己 被 迫 无 
法 继续 就 任 (员工 自身 处 于 风险 ) 等 方面 威胁 的 主 
观感 知 。 这 一 概念 涵盖 三 方面 特征 : (1) 与 以 往 研 
究 中 的 概念 界定 一 至 ,承认 工作 不 安全 感 是 一 种 
主观 方面 的 感知 。 不 同 于 实际 上 本 质 的 工作 失去 ， 
这 种 感知 的 威胁 在 未 来 有 可 能 真正 发 生 ， 也 有 可 
能 不 会 发 生 。(2) 将 员工 对 不 确定 性 的 感知 与 威胁 
关联 起 来 ， 强 调 这 种 感知 来 源 于 对 客观 环境 威胁 
的 理解 。 客 观 环境 和 个 体 主观 感知 一 起 导致 员工 
工作 不 安全 感 的 出 现 。(3) 考 虑 到 工作 不 安全 感 的 
威胁 来 源 ， 将 工作 不 安全 感 的 核心 关注 在 两 个 威 
胁 焦 点 : 工作 岗位 处 于 风险 和 员工 自身 处 于 风险 。 
3.1.2 威胁 焦点 下 的 工作 不 安全 感 的 维度 划分 
在 概念 界定 基础 上 ,结合 文献 研究 和 初步 访 
谈 分 析 ，, 探究 威胁 焦点 下 的 工作 不 安全 感 的 结构 
维度 。 如 前 所 述 ， 导 致 工作 不 安全 感 的 威胁 焦点 
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可 能 是 工作 岗位 处 于 风险 (岗位 焦点 ) 和 员工 自身 
处 于 风险 (人 员 焦 点 ) 两 方面 , 因此 本 文 拟 将 工作 
不 安全 感 划分 为 两 个 维度 : 岗位 焦点 工作 不 安全 
感 和 人 员 焦 点 工作 不 安全 感 。 岗 位 焦点 工作 不 安 
全 感 是 指 员工 对 未 来 一 定时 期 内 当前 自己 所 从 事 
的 这 个 工作 岗位 将 不 复 存 在 的 主观 感知 ; 而 人 员 


影响 创新 行为 。 因 此 , 研究 2 将 基于 调节 焦点 理 
论 和 激情 的 二 元 模型 ， 关注 动机 和 情感 过 程 ， 运 
用 纵向 研究 设计 ， 系 统 揭 示 情 境 调 节 焦 点 和 工作 
激情 在 工作 不 安全 感 不 同 维度 影响 创新 行为 过 程 
中 的 链 式 中 介 效 应 。 本 研究 初步 计划 分 别 在 4 个 
Mt Be T1, T2, T3 和 T4 来 收集 研究 所 需要 的 员工 一 


焦点 工作 不 安全 感 是 指 员工 对 未 来 自己 被 迫 不 再 
从 事 现 有 工作 岗位 而 由 他 人 替代 的 主观 感知 。 当 
然 , 这 里 只 是 在 以 往 文献 分 析 和 初步 调研 基础 上 
做 了 前 期 的 假设 探讨 , 后 续 还 需要 对 已 有 访谈 资 
料 和 开放 式 问卷 进行 进一步 的 编码 和 归 类 ， 同 时 
通过 后 期 更 多 的 访谈 调研 和 问卷 调查 来 发 现 和 验 
证 最 终 的 结构 维度 。 
3.1.3 ”威胁 焦点 下 的 工作 不 安全 感 的 量 表 编 制 
在 威胁 焦点 下 的 工作 不 安全 感 的 量 表 编制 上 ， 
初始 测量 条 目的 收集 是 至 关 重 要 的 问题 。 本 研究 
将 同时 运用 文献 研究 和 深度 访谈 、 开 放 式 问卷 等 
方法 收集 条 目 ， 编 制 科 学 有 效 的 测量 题 项 。 我 们 
对 企业 和 员工 的 前 期 访谈 发 现 ， 员工 会 用 “说 不 
定 哪 天 我 这 个 岗位 就 没 了 ”“ 哪 天 可 能 就 有 新 人 把 
我 代替 了 ”等 话语 来 描绘 自己 的 工作 不 安全 感 。 值 
得 注意 的 是 , 关注 员工 在 访谈 过 程 中 谈 及 的 威胁 
原因 ， 对 理解 和 编制 岗位 焦点 工作 不 安全 感 和 人 
员 焦点 工作 不 安全 感 分 量 表 也 有 重要 参考 价值 。 
在 前 期 调研 中 发 现 ， 当 员工 提 及 现 有 工作 岗位 在 
未 来 可 能 不 存在 时 , 会 讲 到 经 济 萧 条 、 行 业 变 化 、 
技术 改进 、 组 织 变 革 、 架构 调整 等 方面 的 原因 , 个 
体 对 此 无 能 为 力 ; 而 当 员 工 提 及 自己 现在 从 事 的 
工作 岗位 以 后 可 能 由 别人 代替 时 ,会 讲 到 竞争 性 
文化 和 氛围 、 严 苛 的 绩效 考核 政策 、 差 异化 的 领 
导 成 员 关 系 、 能 力 素质 和 岗位 要 求 的 匹配 等 原因 ， 
个 体 认 为 有 望 改变 。 本 研究 目前 只 是 做 了 前 期 的 
初步 调研 , 测量 量 表 中 初始 条 目的 获得 还 需要 更 
多 的 、 更 有 和 针对 性 的 深度 访谈 和 开放 式 问 卷 的 支 
持 。 本 研究 将 严格 遵循 量 表 开 发 方法 ,通过 预 研 
究 和 正式 研究 最 终 确定 威胁 焦点 下 的 工作 不 安全 


感 的 测量 量 
3.2 ”研究 2: 工作 不 安全 感 不 同 维度 对 创新 行为 
的 影响 研究 


根据 “情境 感知 一 一 动机 激活 一 一 情感 激发 一 一 
行为 产生 ”的 逻辑 主线 ,工作 不 安全 感 作为 对 外 
在 环境 的 一 种 主观 感知 ， 可 能 通过 激活 动机 (情境 
调节 焦点 ) 带 来 相应 的 情感 反应 (工作 激情 )， 进 而 


主管 配对 数据 ， 以 对 构建 的 理论 模型 进行 检验 。 
具体 研究 模型 如 图 2 所 示 。 


图 2 研究 2 理论 模型 图 


3.2.1 工作 不 安全 感 不 同 维度 对 创新 行为 的 差异 

化 影响 研究 

工作 不 安全 感 可 能 是 把 *“ 双 刃 剑 ”， 既 有 “黑暗 
面 * 同 时 又 存在 “光明 面 ”, 与 员工 行为 结果 的 关系 
比较 复杂 。 工 作 不 安全 感 对 创新 行为 究竟 产生 何 
影响 ， 与 威胁 焦点 下 不 安全 感 的 具体 划分 和 程 
度 高 低 有 很 大 关联 性 。 本 文 基于 压力 和 工作 保留 
两 个 视角 来 详细 解释 为 什么 工作 不 安全 感 不 同 的 
维度 对 创新 行为 的 影响 不 同 。 这 里 初步 假设 ， 岗 
位 焦点 工作 不 安全 感 对 创新 行为 将 产生 负 向 影响 ; 
人 员 焦 点 工作 不 安全 感 对 创新 行为 将 产生 倒 U 型 
影响 。 
压力 认 知 评价 理论 强调 组 织 情 境 对 员工 认 知 
的 影响 ， 认 为 个 体会 根据 内 外 部 应 对 资源 对 工作 
不 安全 做 出 “挑战 ”或 “阻碍 ”的 评价 ， 进 而 采取 积 
极 或 消极 的 反应 ( 陈 明 淑 ， 周 子 旋 , 2020)。 一 方面 ， 
岗位 焦点 工作 不 安全 很 大 程度 上 受制 于 社会 环境 
变化 和 组 织 战略 选择 ， 组 织 和 个 体 难以 扭转 局 
面 、 对 此 无 能 为 力 (Shoss, 2018), 个体 工作 目标 的 
实现 和 职业 生涯 的 发 展会 因此 受 限 ， 所 以 被 视 为 
阻碍 性 压力 而 导致 诸如 工作 态度 下 降 、 情 绪 的 耗 
竭 、 自 我 监管 的 削弱 、 创 造 力 的 降低 等 一 系列 压 
力 相 关 的 不 良 结果 ( 黄 爱 华 ， 黎 子 森 ,2016)， 不 利 
于 创新 行为 产生 。 另 一 方面 ， 人员 焦 点 工作 不 安 
全 感 主 要 是 受制 于 竞争 性 的 组 织 内 部 环境 (竞争 
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性 组 织 文 化 、 竞 争 性 组 织 氛 围 、 严 苛 的 绩效 考核 
政策 、 差 异化 的 领导 成 员 交 换 关 系 ), 个 体 在 这 种 
情境 下 具有 能 动 性 ， 鉴 于 工作 失去 实际 并 未 发 生 
仍 可 以 通过 积极 的 自我 调整 来 加 以 改变 ， 因 此 更 
可 能 被 视 为 挑战 性 压力 源 (Shoss, 2018)。 人 员 焦 点 
工作 不 安全 感 可 能 对 创新 行为 产生 倒 U 型 影响 ， 
基于 如 下 解释 : 人 员 焦 点 工作 不 安全 感 较 低 的 情 
况 下 , 周围 环境 的 稳定 性 使 得 员工 对 现状 比较 满 
意 , 缺乏 基本 的 变异 刺激 来 引发 创造 性 活动 ( 周 浩 ， 
ÈR, 2011); 而 当 人 员 焦 点 工作 不 安全 感 过 高 
时 ， 对 失去 工作 强烈 的 担忧 和 不 安 会 使 员工 倾向 
于 以 更 稳妥 和 保守 的 方式 处 理 问题 ( 杨 付 ， 张 丽华 ， 
2012)。 中 等 水 平 的 人 员 焦 点 工作 不 安全 感 更 可 能 
会 引发 员工 的 创新 行为 ,这 是 因为 适度 的 压力 使 
得 环境 有 足够 的 变异 刺激 来 激发 员工 思考 解决 问 
题 的 新 思路 和 方法 ， 同 时 又 不 必 过 分 担心 工作 存 
续 性 而 敢于 承担 创新 的 风险 ( 周 浩 ， 龙 立 荣 ,2011; 
杨 付 ， 张 丽华 , 2012)。 

从 工作 保留 动机 视角 来 看 ， 感知 到 工作 不 安 
全 的 员工 关于 威胁 能 否 被 对 抗 的 程度 的 评价 不 同 ， 
因此 想 要 通过 诸如 创新 行为 这 样 的 努力 来 保留 工 
作 的 程度 也 不 同 (Shoss, 2018)。 一 方面 感知 到 岗 
位 处 于 威胁 中 意味 着 不 管 谁 来 做 这 份 工 作 都 很 难 
阻止 岗位 的 消失 (Jacobson & Hartley, 1991; Shoss, 
2017), 个 体 只 能 被 动 接受 、 难 以 改变 。 随 着 感知 
到 的 岗位 焦点 工作 不 安全 水 平 逐渐 上 升 ， 员 工 将 
在 更 大 程度 上 不 相信 通过 自身 努力 即 可 走出 困 
境 、 留 住 工作 ， 因 而 更 不 可 能 采取 创新 行为 来 积 
极 应 对 。 男 一 方面 , 感知 到 人 员 焦 点 工作 不 安全 
的 员工 意识 到 真正 的 工作 失去 还 没有 发 生 ， 自 己 
有 可 能 通过 诸如 创新 行为 这 样 的 努力 来 改进 绩 诡 
或 提升 他 人 对 自己 的 印象 (Yuan & Woodman, 
2010)， 因 此 会 积极 应 对 以 扭转 危机 现状 。 之 所 以 
产生 倒 U 型 影响 主要 是 因为 : 人 员 焦 点 工作 不 安 
全 感 从 较 低 水 平 向 中 等 水 平 发 展 时 ， 员工 对 通过 
自身 努力 防止 工作 丢失 持 有 乐观 的 信念 ， 因 而 可 
能 通过 创新 行为 来 防止 日 后 工作 的 丢失 (Shoss， 
2017); 而 当 不 安全 水 平 继 续 上 升 到 更 高 水 平时 ， 
员工 会 认为 现状 发 展 超过 自己 的 控制 能 力 ， 而 不 
再 去 进行 积极 应 对 。 


调节 焦点 理论 指出 , 个 体 拥有 两 套 基 本 的 自 
我 调节 体系 一 一 促进 型 调节 和 防御 型 调节 : 前 者 


是 指 对 奖励 的 获取 行为 进行 正 向 调节 ,使 得 个 体 
关注 于 积极 结果 ; 而 后 者 是 指 对 惩罚 的 避免 行为 
进行 正 向 调节 , 使 得 个 体 关注 于 消极 结果 (Higgins， 
1997)。 不 同 于 特质 调节 焦点 的 长 期 性 和 稳定 性 ， 
情境 调节 焦点 是 由 环境 和 任务 框架 的 信息 线索 所 
诱发 的 ,具有 短期 性 和 当前 性 特征 ( 曹 元 坤 ， 徐 红 
丹 , 2017)。, 基 于 调节 焦点 理论 ， 工 作 不 安全 感 作为 
对 环境 威胁 的 主观 感知 ， 是 情境 相关 因素 在 个 体 
内 心 的 “留影 ”， 能 够 激活 员工 的 情境 调节 焦点 。 岗 
位 焦点 工作 不 安全 感 和 人 员 焦 点 工作 不 安全 感 下 ， 
员工 所 接收 和 体会 到 的 组 织 呈 现 的 情境 构成 和 线 
索 完 全 不 同 ， 因 此 激活 的 情境 调节 焦点 也 不 同 。 
具体 而 言 ， 防 御 型 调节 焦点 来 源 于 义务 、“ 无 损失 
-损失 ”的 情境 构成 和 安全 需要 三 个 方面 ,关注 的 
是 义务 、 职 责 和 安全 , 倾向 于 采取 规避 策略 实现 
目标 ; 促进 型 调节 焦点 来 源 于 理想 、“ 获 得 -无 获 
得 ”的 情境 构成 和 成 长 需要 三 个 方面 , 关注 的 是 
希望 、 发 展 和 成 功 ， 倾 向 于 采取 进取 策略 实现 目 
标 (Higgins, 1997; 王 娟 等 , 2020)。 

就 感知 到 岗位 焦点 工作 不 安全 的 员工 而 言 ， 
组 织 传递 的 关注 潜在 损失 、 诱 发 安全 需求 、 强 调 
责任 履行 的 情境 倾向 于 激活 员工 的 防御 型 调节 焦 
点 。 第 一 ， 岗 位 焦点 工作 不 安全 感 作为 纯粹 的 阻 
碍 性 压力 源 ， 在 个 体 看 来 是 无 能 为 力 、 难 以 克服 
的 ， 对 自身 的 职业 发 展 具 有 非常 强 的 阻碍 作用 。 
个 体 仍 然 从 事 该 岗位 工作 是 为 了 避免 失去 收入 
因此 呈现 出 的 是 “无 损失 -损失 ”的 情境 构成 ， 激 
活 员 工 的 防御 型 调节 焦点 。 第 二 ， 当 员工 想到 这 
种 负 向 压力 带 来 的 潜在 伤害 和 结果 时 , 为 了 获取 
报酬 、 养 家 糊口 ,注意 力 会 聚焦 在 如 何 尽量 推迟 
失业 的 发 生 ， 激 发 的 是 暂时 不 失业 的 安全 需求 ， 
防御 型 调节 焦点 被 激活 。 第 三 , 感知 到 岗位 焦点 
工作 不 安全 的 员工 为 了 避免 出 错 或 不 必要 的 损失 
仅仅 履行 组 织 最 低 标准 的 义务 和 责任 ， 只 完成 跟 
自己 收入 挂钩 的 分 内 工作 和 要 求 ,激活 防御 型 调 
节 焦 点 。 此 外 ， 岗 位 焦点 工作 不 安全 感 越 高 ， 传 递 
出 的 关注 潜在 损失 、 诱 发 安全 需求 、 强 调 责任 履 
行 的 情境 越 强 ， 因此 更 能 够 激活 员工 的 防御 型 调 
节 焦 点 。 基 于 上 述 分 析 提 出 假设 ， 岗 位 焦点 工作 
不 安全 感 对 防御 型 调节 焦点 产生 正 向 影响 。 

就 感知 到 人 员 焦 点 工作 不 安全 的 员工 而 言 ， 
组 织 传递 的 关注 潜在 收益 、 诱 发 成 长 需求 、 强 调 
理想 达成 的 情境 倾向 于 激活 员工 的 促进 型 调节 焦 
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点 。 第 一 , 感知 到 人 员 焦 点 工作 不 安全 的 员工 具 
有 可 控 性 和 能 动 性 ， 可 以 通过 自身 努力 在 比拼 中 
胜出 而 继续 留任 ,获得 职业 成 长 和 发 展 机 会 ， 呈 
现 出 的 是 “获得 -无 获得 ”的 情境 构成 ,激活 员工 
的 促进 型 调节 焦点 。 第 二 , 相 比 岗位 焦点 工作 不 
安全 感 ， 人 员 焦 点 工作 不 安全 感 被 视 为 挑战 性 压 
H, 有 利于 个 体 成 长 和 发 展 ， 唤 起 员工 的 成 长 需 
求 ,激活 促进 型 调节 焦点 。 第 三 ， 感 知 到 人 员 焦 点 
工作 不 安全 在 员工 看 来 ,这 种 挑战 性 压力 是 有 望 
被 克服 的 ,激发 强烈 的 理想 达成 需求 ， 激 活 促 进 
型 调节 焦点 。 此 外 ,， 相 比 过 高 或 过 低 水 平 ， 感 知 到 
中 等 水 平 人 员 焦点 工作 不 安全 的 员工 既 对 环境 变 
异 刺激 非常 敏感 、 又 不 用 因为 过 于 担心 工作 保留 
而 分 散 注 意 力 ， 因 此 对 组 织 传 递 出 的 关注 潜在 收 
益 、 诱 发 成 长 需求 、 强 调理 想 达 成 的 情境 感知 最 
强 ， 被 激活 的 促进 型 调节 焦点 水 平 最 高 。 因 此 基 
于 上 述 分 析 提 出 假设 ， 人 员 焦 点 工作 不 安全 感 对 
促进 型 调节 焦点 产生 倒 U 型 影响 。 

创新 行为 可 能 带 来 改革 和 机 会 , 但 同时 也 意 
味 着 不 确定 性 和 风险 ( 吴 士 健 等 , 2020)。 根 据 调 
节 焦 点 理论 ， 防御 型 调节 焦点 的 个 体 倾 向 于 用 规 
避 策 略 实现 目标 ， 而 促进 型 调节 焦点 的 个 体 倾向 
于 用 进取 策略 实现 目标 (Higgins, 1997)。 防御 型 调 
节 焦 点 使 得 员工 更 加 关注 消极 结果 ,拥有 和 较 低 水 
平 的 风险 偏好 ,尽量 避免 出 现 错误 , 害怕 承担 失 


而 言 ， 岗 位 焦点 工作 不 安全 感 使 员工 感知 到 “ 损 
失 - 无 损失 ”的 情境 构成 ,通过 激发 安全 需求 和 责 
任 履 行 , 诱发 个 体 的 防御 型 调节 焦点 , 使 得 个 体 
倾向 于 采取 规避 策略 ,回避 风险 、 抑 制 创新 。 相 
I, 人员 焦点 工作 不 安全 感 使 员工 感知 到 “无 获 
得 -获得 ”的 情境 构成 , 通过 激发 成 长 需求 和 理想 
达成 ,诱发 个 体 的 促进 型 调节 焦点 , 使 得 个 体 倾 
向 于 采取 进取 策略 ,愿意 冒险 、 促 进 创新 。 基 于 
上 述 分 析 和 前 文 假设 提出 中 介 效 应 假设 : 岗位 焦 
点 工作 不 安全 感 通过 防御 型 调节 焦点 对 创新 行为 
产生 负 向 影响 ; 而 人 员 焦 点 工作 不 安全 感 通过 促 
进 型 调节 焦点 对 创新 行为 产生 倒 U 型 影响 。 


Ee 


3.2.3 ”情境 调节 焦点 和 工作 激情 的 链 式 中 介 作用 
研究 


鉴于 工作 激情 与 个 体 动机 相关 ,作为 动机 构 
念 的 情境 调节 焦点 可 能 会 激发 工作 激情 这 样 的 情 
感 反应 。 工 作 激情 是 一 种 与 个 体 动机 相关 的 情感 
(Vallerand & Houlfort, 2003), 根据 个 体 对 外 部 动 
机 的 内 化 程度 激情 的 二 元 模型 将 其 分 为 强迫 式 
激情 (obsessive passion) 和 和 谐 式 激情 (harmonious 
passion) (Vallerand et al., 2003; Vallerand, 2010)。 
当 个 体 不 喜欢 甚至 厌恶 当前 的 工作 ,但 出 于 一 些 
原因 (例如 社会 认可 、 经 济 因 素 ) 不 得 不 投入 时 , E 
会 经 历 消极 的 情感 体验 , 形成 强迫 式 激情 ; 而 当 
个 体 喜 爱 并 认同 当前 的 工作 时 会 自发 的 投入 ,经 


败 和 风险 , 倾向 于 保持 现状 行动 保守 , 不 愿意 尝 
试 新 方法 ,阻碍 了 创新 行为 的 产生 ; 而 促进 型 调 
节 焦 点 使 得 员工 更 加 关注 积极 结果 ,拥有 和 较 高 水 
平 的 风险 偏好 ,期 望 获得 机 会 和 收益 , 倾向 于 改 
变现 状 、 愿 意 冒 险 ， 萌生 创造 性 思维 想法 ， 展现 出 
高 水 平 的 创新 行为 ( 王 娟 等 ， 2020)。 以 往 较 多 的 
实证 研究 也 表明 ， 防 御 型 调节 焦点 的 人 害怕 犯错 ， 
愿意 中 规 中 和 矩 地 做 本 职工 作 却 不 去 尝 新 ; 而 促进 
型 调节 焦点 的 人 愿意 冒险 和 尝试 , 善于 提出 新 想 
法 并 付 诸 实践 ( 毛 畅 果 ，2017; Wallace & Chen, 
2006)。 基 于 上 述 分 析 提 出 假设 , 防御 型 调节 焦点 
对 创新 行为 产生 负 向 影响 ,而 促进 型 调节 焦点 对 
创新 行为 产生 正 向 影响 。 

进一步 地 ， 基 于 调节 焦点 理论 ， 本 文 认为 工 
作 不 安全 感 作为 一 种 对 情境 威胁 的 感知 会 影响 个 
体 的 调节 焦点 ， 而 员工 会 根据 不 同 的 调节 焦点 调 
整 自己 的 行为 表现 (Gorman et al., 2012; 曹 元 坤 ， 
徐 红 丹 , 2017), 展现 出 不 同 程度 的 创新 行为 ,具体 


历 积 极 的 情感 体验 , 形成 和 谐 式 激情 ( 宋 锟 泰 等 ， 
2020)。 激 情 的 二 元 模型 指出 ,活动 选择 、 活 动 评 
价 和 从 事 活动 的 外 部 动机 的 内 化 三 个 过 程 都 会 影 
响 激 情 的 产生 (Vallerand et al., 2003)， 其 中 个 体 对 
从 事 某 激情 活动 的 外 部 动机 的 内 化 是 激情 产生 的 
最 重要 来 源 (Vallerand, 2010; 张 剑 等 , 2014)。 
根据 调节 焦点 理论 ， 防 御 型 调节 焦点 下 的 员 
工 追 求 “ 应 该 自我 ?， 关 注 义务 、 职 责 和 安全 ,对 消 
极目 标 和 惩罚 较为 敏感 ， 具 有 较 低 的 内 在 动机 ; 
而 促进 型 调节 焦点 下 的 员工 追求 “理想 自我 ” K 
注 希望 、 发 展 和 成 功 ， 对 积极 目标 和 获得 较为 敏 
感 ， 具 有 强烈 的 成 长 和 自我 实现 的 内 在 动机 ( 王 娟 
等 , 2020)。 已 有 研究 表明 ， 内 化 程度 较 低 的 外 部 动 
机 与 强迫 式 激情 具有 较 强 的 正 向 相关 关系 ,而 内 
化 程度 较 高 的 外 部 动机 与 和 谐 式 激情 具有 和 较 强 的 
正 向 相关 关系 ( 张 剑 等 , 2014; Wang et al., 2008)。 
基于 上 述 分 析 提 出 假设 ,防御 型 调节 焦点 对 强迫 
式 激情 产生 正 向 影响 ,而 促进 型 调节 焦点 对 和 谐 
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式 激情 产生 正 向 影响 。 
激情 的 二 元 模型 指出 ,形成 两 种 激情 的 员工 
经 历 不 同 的 情感 体验 , 在 后 续 行 为 上 也 会 产生 差 
异 。 产 生 强 迫 式 激情 的 员工 虽然 会 形成 对 工作 的 
RA, 但 这 种 投入 不 是 自发 形成 的 ， 而 是 出 于 某 
些 原因 不 得 不 去 做 的 (Curran et al., 2015; HRS 
等 ,2020)。 因 此 ,强迫 式 激情 会 分 散 员工 对 工作 的 
注意 力 (Ho et al., 2011; WAJ 4, 2014), 只 留意 
有 限 的 信息 并 做 出 范围 狭窄 的 行为 选择 ,这 就 使 
得 他 们 倾向 于 采取 惯常 熟悉 的 反应 而 不 是 做 出 诸 
如 创新 行为 的 其 他 新 的 尝试 ( 王 陵 峰 等 ,2011)。 
相反 ,产生 和 谐 式 激情 的 员工 的 外 在 动机 和 内 在 
动机 基本 一 致 ， 受 到 内 在 动机 的 驱使 有 助 于 员工 
在 工作 中 提升 专注 力 (Ho et al, 2011; 张 剑 等 ， 
2014), 主动 提出 想法 和 建议 ， 花费 更 多 的 时 间 精 
力 来 收集 有 用 信息 ,发 现 并 创造 性 的 解决 工作 中 
存在 的 问题 。St-Louis 和 Vallerand (2015) 针 对 艺 
术 家 群体 的 调研 显示 , 形成 强迫 式 激情 的 艺术 家 
在 创作 时 创造 性 较 低 ,而 形成 和 谐 式 激情 的 艺术 
家 在 创作 时 创造 性 更 高 。 基 于 上 述 分 析 提 出 假设 ， 
强迫 式 激情 对 创新 行为 产生 负 向 影响 ,而 和 谐 式 
激情 对 创新 行为 产生 正 向 影响 。 
调节 焦点 对 个 体 的 情感 、 态 度 和 行为 都 会 产 
影响 。 基 于 调节 焦点 理论 ， 岗位 焦点 工作 不 安 
全 感 能 够 激活 员工 的 防御 型 调节 焦点 , 使 得 员工 
产生 强迫 式 激情 ， 进 而 对 创新 行为 产生 消极 影 
响 。 就 程度 而 言 ， 如 前 所 述 ， 岗 位 焦点 工作 不 安全 
感 越 高 ， 越 是 能 够 传递 出 关注 潜在 损失 、 诱 发 安 
全 需求 、 强 调 责任 履行 的 情境 ， 因 此 对 防御 型 调 
节 焦 点 及 后 续 链 式 效 应 的 影响 越 强 。 基 于 上 述 分 
析 和 前 文 假设 提出 链 式 中 介 效 应 假设 : 岗位 焦点 
工作 不 安全 感 通过 激活 防御 型 调节 焦点 激发 强迫 
式 激 情 进 而 对 创新 行为 产生 负 向 影响 。 根 据 调节 
焦点 理论 ， 人 员 焦 点 工作 不 安全 感 能 够 激活 员工 
的 促进 型 调节 焦点 , 使 得 员工 产生 和 谐 式 激情 ， 
进而 对 创新 行为 产生 积极 影响 。 就 程度 而 言 ， 如 
前 所 述 ， 相 比 过 高 或 过 低 水 平 , 感知 到 中 等 水 平 
人 员 焦 点 工作 不 安全 的 员工 对 组 织 传递 出 的 关注 
潜在 收益 、 诱 发 成 长 需求 、 强 调理 想 达 成 的 情境 
感知 最 强 ， 因 此 人 员 焦 点 工作 不 安全 感 对 促进 型 
调节 焦点 及 后 续 链 式 效应 产生 倒 U 型 影响 。 基 于 
上 述 分 析 和 前 文 假设 提出 链 式 中 介 效 应 假设 人 
员 焦 点 工作 不 安全 感 通过 激活 促进 型 调节 焦点 激 


发 和 谐 式 激情 进而 对 创新 行为 产生 倒 U 型 影响 。 
3.3 研究 3: 工作 不 安全 感 潜在 类 型 对 创新 行为 

影响 研究 

研究 2 采取 “以 变量 为 中 心 ”的 研究 思路 ， 虽 
然 有 效 揭示 了 工作 不 安全 感 各 维度 对 创新 行为 的 
影响 过 程 ,但 是 对 岗位 焦点 工作 不 安全 感 和 人 员 
焦点 工作 不 安全 感 两 个 维度 进行 的 是 孤立 分 析 
没有 注意 到 维度 间 的 相互 作用 以 及 维度 不 同 水 平 
组 合 的 差异 。Debus 等 (2020) 倡 导 工 作 不 安全 感 领 
域 的 研究 要 关注 “以 人 为 中 心 ” 的 研究 思路 ,来 弥 
补 已 有 研究 的 不 足 。 通 过 “以 人 为 中 心 ” 的 研究 思 
路 ,能 够 发 现 工 作 不 安全 感 潜在 类 型 的 存在 ,说 
明 工 作 不 安全 感 不 仅 存 在 量 上 的 差异 (整体 程度 
上 的 高 低 ), 还 有 质 上 的 区 别 (高 低 不 同 各 维度 的 
组 合 )。 

现实 情境 中 员工 面临 的 也 是 更 加 复杂 的 威胁 
状况 ， 可 能 同时 体验 到 不 同 程度 的 岗位 焦点 工作 
不 安全 感 和 人 员 焦 点 工作 不 安全 感 。 员 工 对 岗位 
焦点 工作 不 安全 感 和 人 员 焦 点 工作 不 安全 感 的 复 
合 感 知 可 能 存在 特定 方式 而 形成 不 同 的 潜在 类 
型 。 那 么 , 员工 的 工作 不 安全 感 可 能 存在 哪些 潜 
在 类 型 ? 不 同类 型 下 员工 的 动机 (情境 调节 焦点 ) 
和 情感 反应 (工作 激情 ) 将 会 如 何 ? 不 同类 型 下 员 
工 的 创新 行为 是 否 存 在 差异 ? 因此 ， 本 文 的 第 三 
个 研究 内 容 是 采用 “以 人 为 中 心 ”* 的 研究 思路 ， 运 
用 潜在 剖面 分 析 方法 ， 通 过 将 个 体 放 入 特定 的 群 
体 捕获 个 体 间 工 作 不 安全 感 类 型 的 差异 ， 并 挖掘 
类 型 差异 的 后 果 ， 揭示 出 工作 不 安全 感 的 潜在 类 
型 及 其 对 创新 行为 的 差异 化 影响 。 
3.3.1 工作 不 安全 感 的 潜在 类 型 分 析 

工作 不 安全 感 的 研究 较 多 是 将 其 作为 单 维 整 
体 构 念 来 对 待 ， 即便 数量 性 和 质量 性 工作 不 安全 
感 、 认 知 和 情感 工作 不 安全 感 的 划分 , 在 探讨 前 
因 和 结果 变量 时 也 是 采取 “以 变量 为 中 心 * 的 研究 
思路 。“ 以 变量 为 中 心 ”的 研究 按照 整体 得 分 的 高 
低 来 表示 每 个 员工 感知 到 工作 不 安全 感 的 程度 
意味 着 个 体 对 于 工作 不 安全 感 不 同 维度 的 认 知 是 
相似 的 。 即 便 有 少数 研究 关注 到 各 个 维度 的 影响 
诸如 本 文 的 研究 2, 但 并 未 涉及 工作 不 安全 感 在 
各 个 维度 上 的 不 同 组 合 。 相反,“ 以 人 为 中 心 ”的 研 
KEM, 能够 注意 到 个 体 差异 ,认为 工作 不 安全 
感 各 个 维度 不 同 组 合 的 差异 所 带 来 的 对 工作 不 安 
全 总 体 知觉 是 不 同 的 。“ 以 人 为 中 心 ” 的 研究 通过 
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对 心理 、 行 为 特征 的 分 类 ， 获 得 潜在 类 型 的 具体 
外 显 特征 ,将 诸如 工作 不 安全 感 这 样 的 变量 看 成 
是 水 平 不 同 的 各 维度 内 容 组 合成 的 综合 体 。 

鉴于 “以 人 为 中 心 ” 的 研究 思路 在 本 质 上 是 归 
纳 的 ， 分 类 的 数量 和 形式 无 法 提前 假设 因此 关 
于 精确 的 分 类 只 能 在 实证 研究 后 得 出 结论 。 理 论 
上 讲 ， 运 用 潜在 剖面 分 析 得 出 的 工作 不 安全 感 至 
少 存在 两 种 潜在 类 型 。 根 据 本 项 目 研究 2 中 有 关 
工作 不 安全 感 的 分 析 , 我 们 初步 假设 岗位 焦点 工 
作 不 安全 感 和 有 人员 焦点 工作 不 安全 感 可 能 各 自 会 
从 高 、 中 、 低 三 个 水 平 来 进行 划分 这 样 维度 组 
合 后 将 最 多 得 到 九 种 潜在 类 型 (如 图 3 所 示 )。 当 然 ， 
这 里 只 是 提出 假设 可 能 存在 的 最 多 种 类 型 ， 有 可 
能 在 实证 分 析 过 程 中 只 出 现 九 种 类 型 中 的 某 几 种 
事实 上 工作 不 安全 感 潜在 类 型 的 最 终 确 立 是 由 潜 
在 剖面 分 析 结 果 来 决定 的 。 通 过 潜在 剖面 分 析 ， 
可 以 确定 员工 的 工作 不 安全 感 存在 哪些 类 型 ? 不 
同类 型 的 人 数 占 总 体 的 比重 是 多 少 ? 


人 员 焦 点 工作 
不 安全 感 


图 3 工作 不 安全 感 可 能 的 潜在 类 型 
TE: 图 中 数字 对 应 文中 潜在 类 型 序号 


3.3.2 ”工作 不 安全 感 类 型 与 创新 行为 的 关系 
以 往 “ 以 变量 为 中 心 ” 的 实证 研究 发 现 ， 当 工 
作 不 安全 感 总 体 得 分 处 于 较 高 水 平时 ， 会 削弱 员 
工 的 内 在 动机 ， 降 低 其 创新 行为 。 本 项 目的 研究 2 
也 假设 并 试图 检验 岗位 焦点 工作 不 安全 感 和 人 员 
焦点 工作 不 安全 感 各 自 通过 情境 调节 焦点 和 工作 
激情 对 创新 行为 的 差异 化 影响 。 那 么 ， 基 于 “以 人 
为 中 心 ” 的 研究 思路 , 不 同 工 作 不 安全 感 类 型 与 
创新 行为 的 关系 是 否 也 存在 差异 ?本 部 分 将 对 各 
种 工作 不 安全 感 潜 在 类 型 下 的 情境 调节 焦点 、 工 
作 激情 和 创新 行为 水 平 进行 比较 , 试图 判断 出 哪 
种 对 环境 的 感知 情境 最 有 利于 创新 行为 的 产生 。 
现 有 文献 中 对 岗位 存在 而 员工 被 迫 无 法 继续 工作 
这 种 情形 的 不 安全 感知 (人 员 焦 点 工作 不 安全 感 ) 
关注 非常 少 ,， 且 更 缺乏 工作 岗位 风险 和 人 员 风 险 


情境 探讨 ， 这 就 使 得 本 研究 在 关 
注 工作 不 安全 感 类 型 与 结果 变量 的 关系 时 缺乏 理 
论 上 的 指导 和 判断 。 因 此 这 部 分 在 前 面 得 出 的 研 
究 2 结论 基础 上 ,进一步 提出 探索 性 问题 以 代替 
具体 假设 。 此 外 ， 鉴 于 工作 不 安全 感 的 具体 潜在 
类 型 还 需 通过 湾 在 剖面 分 析 来 最 终 确 定 ， 这 里 先 
以 较为 典型 的 三 种 类 型 为 例 进行 探索 性 思考 : 

类 型 3 (岗位 焦点 工作 不 安全 感 高 ， 人员 焦点 
工作 不 安全 感 低 ): 当 员 工 清 楚 只 要 目前 的 工作 岗 
位 存在 自己 就 会 继续 就 任 , 但 无 奈 于 岗位 本 身 处 
于 高 度 的 风险 中 时 ， 员 工 的 创新 行为 水 平 如 何 ? 
本 可 以 继续 就 任 但 无 奈 于 岗位 本 身 处 于 高 度 风 险 
中 的 员工 ， 有 可 能 想 通 过 创新 行为 给 主管 留 下 好 
的 印象 ， 进 而 增加 受 雇 于 别处 的 机 会 ， 比 如 实现 
内 部 转岗 或 者 通过 领导 的 人 脉 被 推荐 到 其 他 单位 ? 
此 种 情况 下 防御 型 调节 焦点 及 促进 型 调节 焦点 水 
平 如 何 ? 强迫 式 激 情 及 和 谐 式 激情 水 平 如 何 ? 

类 型 7 (岗位 焦点 工作 不 安全 感 低 ， 人 员 焦 点 
工作 不 安全 感 高 ): 当 工作 岗位 稳定 ， 而 自身 处 于 
高 度 的 风险 中 可 能 被 他 人 替代 时 ， 员 工 的 创新 行 
为 水 平 如 何 ? 此 种 情况 下 ， 员 工 可 能 期 望 通过 创 
新 行为 来 提升 绩效 ， 或 者 引起 同事 和 领导 注意 而 
在 绩效 评价 中 被 给 予 积 极 评价 ,进而 得 以 保留 工 
作 ? 此 种 情境 下 两 种 调节 焦点 和 工作 激情 的 水 平 
又 如 何 ? 

类 型 8 (岗位 焦点 工作 不 安全 感 低 ， 人 员 焦 点 
工作 不 安全 感 中 ): 相 比 类 型 9 在 极度 稳定 环境 中 
的 感知 ， 此 类 型 可 能 是 最 理想 的 创新 环境 感知 。 
当 员 工 所 在 的 工作 岗位 非常 稳定 ， 且 自身 处 于 适 
度 的 不 安全 中 ， 既 能 受到 环境 变异 刺激 又 不 至 于 
过 分 担心 工作 存续 而 愿意 承担 创新 风险 ， 此 时 是 
否 创 新 行为 水 平 最 高 ? 这 类 员工 的 情境 调节 焦点 
和 工作 激情 是 什么 状况 ? 

对 上 述 这 些 问 题 的 思考 和 回答 , 使 得 我 们 能 
够 更 加 深刻 的 了 解 “工作 不 安全 感 如 何 影响 创新 
行为 "这 个 主题 ， 并 采取 针对 性 的 管理 措施 : 一 方 
H, 发现 工作 不 安全 感 的 不 同类 型 可 能 会 决定 动 
机 、 情 感 反 应 的 不 同 以 及 创新 行为 的 高 低 ， 因 此 
在 总 体 上 提出 管理 者 实施 分 类 管理 促进 创新 行为 
的 建议 。 另 一 方面 ， 针 对 具体 某 种 情境 感知 类 型 
的 员工 从 事 创 新 行为 的 程度 和 动机 、 人 情感 状况 ， 
判断 创新 行为 是 否 会 在 较 长 一 段 时 间 持 续 ， 预 测 
这 类 员工 创新 行为 的 长 期 性 和 持续 性 ， 并 就 管理 
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者 该 如 何 干预 提出 对 策 。 
4 理论 构建 


工作 不 安全 感 向 来 是 组 织 行为 学 和 人 力 资源 
管理 领域 的 重要 研究 问题 。 纵 观 现实 ， 我们 发 现 
员工 在 面临 不 同 威胁 带 来 的 工作 不 安全 问题 时 ， 
其 创新 行为 存在 显著 差异 : 一 方面 环境 变化 和 技 
术 进 步 使 员工 担心 岗位 逐渐 消失 而 失业 ， 因 此 无 
力 回 天 、 无 心 创造 ;而 男 一 方面 组 织 的 竞争 性 氛 
围 和 制度 使 员工 担心 自己 被 他 人 替代 ， 因 而 积极 
创新 、 试 图 留任 。 思 考 这 一 现象 背后 的 问题 和 机 
H, 本 研究 认为 有 必要 将 环境 威胁 与 主观 感知 相 
关联 来 理解 威胁 焦点 下 的 工作 不 安全 感 概念 并 解 
构 其 维度 ,在 此 基础 上 同时 考虑 “以 变量 为 中 心 ” 
和 “以 人 为 中 心 * 的 研究 思路 ,探究 工作 不 安全 感 
不 同 维度 对 创新 行为 的 差异 化 影响 机 理 及 工作 不 
安全 感 潜在 类 型 对 创新 行为 的 影响 。 

基于 上 述 构 想 ， 本 研究 试图 通过 三 个 紧密 关 
联 、 内 容 递 进 的 部 分 , 构建 一 个 较为 系统 、 完 整 
的 “工作 不 安全 感 影响 创新 行为 ”的 理论 框架 ， 并 
就 管理 者 如 何 干预 提出 对 策 建 议 。 研 究 1 是 关于 
威胁 焦点 下 的 工作 不 安全 感 构 念 自身 的 研究 ,有 具 
体 包括 概念 的 界定 、 维 度 的 划分 以 及 量 表 的 编制 ， 
为 后 续 相 关 研 究 的 开展 奠定 基础 。 考 虑 环境 威胁 
来 源 来 界定 工作 不 安全 感 的 概念 , 结合 文献 研究 
和 现实 情境 总 结 提炼 结构 维度 并 编制 相应 的 测量 
ER, 能 够 拓展 概念 研究 、 加 深 对 概念 本 身 的 理 
解 ， 也 为 后 续 进 一 步 探讨 该 主观 感知 对 创新 行为 
的 影响 提供 理论 准备 和 测量 依据 。 研 究 2 采用 传 
统 的 “以 变量 为 中 心 ” 研 究 思 路 ， 探 讨 工作 不 安全 
感 不 同 维度 对 创新 行为 的 差异 化 作用 机 理 ， 具 体 


和 拓展 。 

首先 ， 本 文 考虑 环境 威胁 来 源 、 基 于 威胁 焦 
点 对 工作 不 安全 感 进行 概念 界定 和 维度 划分 ， 并 
编制 相应 的 测量 量 表 ， 能 够 推动 工作 不 安全 感 的 
概念 研究 和 测量 发 展 ， 对 研究 者 和 实践 家 深入 理 
解 这 一 概念 本 质 有 重要 作用 。 区 别 于 以 往 研究 较 
多 视 工作 不 安全 感 为 整体 构 念 、 过 于 强调 人 的 主观 
感知 而 忽略 环境 威胁 影响 , 本 研究 将 基于 Jacobson 
和 Hartley (1991), Shoss (2017) 针 对 威胁 来 源 的 阐 
FE, 结合 现实 情境 探讨 威胁 焦点 下 的 工作 不 安全 感 
的 概念 和 结构 ， 将 维度 解构 为 岗位 焦点 工作 不 安 
全 感 和 人 员 焦 点 工作 不 安全 感 ， 并 编制 测量 量 表 ， 
能 够 拓展 和 深化 对 概念 本 质 的 理解 。 

其 次 , 探讨 工作 不 安全 感 各 维度 对 创新 行为 
的 差异 化 影响 作用 及 影响 机 理 ， 发 现 情境 调节 焦 
点 和 工作 激情 的 链 式 中 介 作 用 , 使 得 工作 不 安全 
感 和 创新 行为 二 者 的 关系 研究 更 加 细致 ， 作 用 机 
理 研究 更 加 丰富 。 以 往 研 究 将 工作 不 安全 感 作为 
一 个 整体 构 念 ， 单纯 基于 内 在 动机 来 探讨 其 对 创 
新 行为 的 影响 。 本 项 目 致力 于 探讨 防御 型 调节 焦 
点 、 强 迫 式 激情 在 岗位 焦点 工作 不 安全 感 对 创新 
行为 负 问 影响 过 程 中 的 链 式 中 介 作 用 , 促进 型 调 
节 焦 点 、 和 谐 式 激情 在 人 员 焦 点 工作 不 安全 感 对 
创新 行为 的 倒 U 型 影响 中 的 链 式 中 介 作 用 ,使 得 
对 作用 关系 的 理解 更 加 全 面 、 系 统 。 当 然 , 后 续 
研究 还 可 以 进一步 考虑 组 织 公平 、 薪 酬 满意 度 、 
组 织 支 持 、 社 会 支持 、 领 导 方式 等 其 他 情景 变量 
的 调节 作用 。 

最 后 ， 采 用 “以 人 为 中 心 ” 的 研究 思路 ， 关 注 
个 体 间 的 差异 ， 探讨 工作 不 安全 感 潜在 类 型 及 其 
对 创新 行为 的 影响 ， 可 以 发 现 不 同 维度 是 如 何 结 


包括 发 现 各 维度 对 创新 行为 的 差异 化 影响 作用 ， 
剖析 动机 和 人 情感 的 中 介 作 用 ， 从 而 有 效 揭示 影响 
机 理 。 基 于 调节 焦点 理论 和 激情 的 二 元 模型 探讨 
不 同 维度 对 创新 行为 的 差异 化 影响 ， 揭 示 情 境 调 
节 焦 点 和 工作 激情 的 链 式 中 介 作 用 , 丰富 作用 机 
HARAR 3 采用 “以 人 为 中 心 ” 的 研究 思路 ， 探 
究 工 作 不 安全 感 潜在 类 型 对 创新 行为 的 影响 差异 ， 
具体 包括 通过 潜在 剖面 分 析 方 法 发 现 工作 不 安全 
感 的 潜在 类 型 及 具体 分 类 特征 ,探讨 不 同类 型 对 
创新 行为 的 影响 ,进而 为 管理 者 提出 实施 分 类 管 
理 以 促进 创新 行为 的 对 策 及 建议 。 

本 文 从 以 下 三 个 方面 对 现 有 研究 进行 了 创新 


合并 形成 总 体 影 响 效 应 的 ， 这 将 能 够 弥补 以 往 
“以 变量 为 中 心 ” 的 研究 思路 的 局 限 ， 为 深入 研究 
工作 不 安全 感 提 供 新 的 方向 。 以 往 关 于 工作 不 安 
全 感 的 研究 主要 采取 “以 变量 为 中 心 "的 研究 思路 ， 
基于 整体 特征 来 揭示 不 同 变量 之 间 的 相互 作用 关 
R, 忽略 了 个 体 差 异性 带 来 的 不 同 亚 群体 存在 。 
本 研究 将 响应 Debus 等 (2020) 的 号 召 , 采取 “以 人 
为 中 心 ” 的 研究 思路 ,运用 洪 在 剖面 分 析 方法 ， 探 
讨 工 作 不 安全 感 的 潜在 类 型 及 其 对 个 体 动机 、 情 
感 反 应 和 创新 行为 的 差异 化 影响 ,试图 对 传统 
“以 变量 为 中 心 * 研 究 思 路 的 局 限 进行 有 效 弥 补 ， 
同时 也 为 管理 者 开展 分 类 管理 和 不 同 干预 提供 了 
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本 研究 也 具有 一 定 的 实践 意义 。 探 索 威胁 焦 
点 下 的 工作 不 安全 感 及 其 如 何 对 创新 行为 产生 差 
异化 影响 ， 对 企业 进行 员工 不 安全 感 管理 、 有 效 
促进 创新 、 提 升 竞 争 优 势 具有 重要 指导 意义 。 一 
方面 , 考虑 不 同 环境 威胁 来 源 对 工作 不 安全 感 进 
行 概念 界定 和 维度 划分 , 使 得 管理 者 对 工作 不 安 
全 感 能 够 从 威胁 来 源 的 本 质 上 做 出 更 加 全 面 的 理 
解 ， 认 知 和 管理 不 再 局 限于 以 往 的 工作 岗位 失去 ， 
还 会 关注 岗位 存续 而 员工 自身 无 法 留任 的 情况 。 
另 一 方面 ， 探 讨 工作 不 安全 感 各 维度 对 创新 行为 
的 差异 化 影响 和 中 介 机 理 ， 以 及 工作 不 安全 感 潜 
在 类 型 对 创新 行为 的 不 同 影响 ,能 够 帮助 组 织 和 
领导 者 更 好 的 理解 和 看 待 具 体 影 响 过 程 ， 进 而 采 
取 针 对 性 的 干预 行动 ， 实现 组 织 目 标 。 
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Abstract: Enterprises are experiencing a “dilemma” in employee management and organizational 
innovation- it is difficult for enterprises to provide stable jobs, though they have to rely on employees to 
realize organizational innovation. Thus, it is very essential to study the impact of employees' job insecurity 
on innovative behavior. When employees encounter job insecurity caused by different environmental threats, 
they show different level of innovative behavior. This study defines and deepens the concept of job 
insecurity underpinned by the focus of threats, and explores its differential impact on innovative behavior 
based on the “variable-centered” approach and the “person-centered” approach. Firstly, this study regards 
job insecurity as subjective perceptions related to environmental threats and divides it into two dimensions, 
job-focus insecurity and person-focus insecurity. A measurement scale is also developed. Secondly, with the 
adoption of longitudinal method and the analysis of the subordinate-supervisor dyad data, it is expected to 
reveal the chain mediating role of situational regulatory focus and work passion in the impact of job 
insecurity on innovative behavior. Job-focus insecurity has a negative impact on innovative behavior while 
person-focus insecurity has an inverted U-shaped impact on innovative behavior. Finally, the “person- 
centered” approach will be adopted to explore the potential types of job insecurity and its impact on 
innovative behavior by using latent profile analysis. The results of this study can promote the research on 
the concept and utility of job insecurity, and provide guidance and suggestions for enterprises on innovative 
behavior promotion. 

Keywords: innovative behavior, job insecurity, situational regulatory focus, work passion, environmental 


threats 


